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El objetivo de la investigación fue determinar la relación que existe entre el clima 
laboral y compromiso organizacional de los profesores en la I.E “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. El diseño de estudio fue descriptivo, correlacional con 
enfoque cuantitativo. La población estuvo constituida por 152 profesores de la I.E 
“Mariscal Cáceres” del distrito de Ayacucho. La muestra fue de 80 profesores, 
seleccionada no probabilísticamente. Luego, para el procesamiento de datos se 
utilizó el procesador estadístico SPSS versión 24.0. Además, se utilizó el 
cuestionario como instrumento para el recojo de la información. Asimismo, para el 
análisis y discusión de los resultados, se realizó en forma cuantitativa haciendo 
uso de la prueba Tau_b de Kendall. 
 Los resultados obtenidos mediante el tratamiento estadístico, nos permitió 
comprobar la hipótesis general. Por lo que se concluye que: Existe relación entre 
el clima laboral y compromiso organizacional en los profesores de la I.E “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. Resultado que es corroborado con la prueba 
estadística de Tau_b de Kendall al mostrarnos que el valor del coeficiente de 
correlación es 0,362 el que refleja un nivel de correlación positiva baja, y el p-valor 
(nivel de significancia) es 0,001 < 0.05.  = 0,362; p= 0.001 ˂ 0.05) (Ver tabla 1). 
 














The objective of the present investigation was to determine the relationship that 
exists between the work climate and organizational commitment in teachers of the 
I.E "Mariscal Cáceres". Ayacucho, 2017. The study design was descriptive 
correlational with a quantitative approach. The population was constituted by 152 
teachers of the Public I.E "Mariscal Cáceres" of the district of Ayacucho. It took 80 
teachers as a sample, selected not probabilistically. In the same way, the 
statistical processor SPSS version 24.0 was used for data processing. On the 
other hand, the questionnaire was used as an instrument for the collection of 
information. In the same way; the analysis and discussion of the results was done 
quantitatively using the Tau_b test by Kendall. The results obtained through the 
statistical treatment allow us to check the general hypothesis. So it is concluded 
that: There is a relationship between the work climate and organizational 
commitment in teachers of the I.E "Mariscal Cáceres". Ayacucho, 2017. Result 
that is corroborated with Kendall's Tau_b statistical test, showing us that the value 
of the correlation coefficient is 0.362 which reflects a low positive correlation level, 
and the p-value (significance level) is 0.001 < 0.05. (t_k = 0.362; p = 0.001 ˂ 0.05) 
(See table 1). 
 














































1.1. Realidad problemática 
 
La eficacia en la educación viene siendo un anhelo y una búsqueda 
de todas las instituciones educativas en todos los niveles en el ámbito 
mundial. El trabajo de investigación, comprende la importancia que tiene el 
clima laboral dentro de la Instituciones educacionales, se considera que es 
una de las primeras condiciones que debe lograr toda institución y que esta  
interacciona de manera directa con el compromiso organizacional, y si 
hacemos un estudio sobre la misma, las políticas y las disposiciones 
generales de una empresa o institución para que así puedan tomar 
decisiones adecuadas, tomando en cuenta a los trabajadores quienes son 
los que sienten realmente un gusto o disgusto y como este mismo factor les 
admite ejecutar sus tareas. 
 
En este nuevo universo laboral, las organizaciones deberían pensar 
en establecer innovadoras gestiones o estructuras orgánicas modernas 
dentro de una empresa o institución; sin embargo el 60% de ellos 
manifestaron no contar con un programa adecuado para la medición y 
perfeccionamiento del compromiso organizacional y en consecuencia, los 
trabajadores se ven forzados a desarrollar la monotonía, hasta que la 
empresa surge una caída económica o la institución educativa se cierre, y 
el trabajador queda desempleado o busca empleo, siempre presentando 
dificultades en el otro contexto.  
 
En el Perú, según el (Diario de Economía y Negocios del Perú, 
2014) en un estudio realizado mediante la encuesta Aptitus, afirma que el 
53.7% de peruanos enfrentan conflictos en el trabajo, sin embargo para el 
26.7% afirman que es dificultoso trabajar con mujeres, mientras que el 
7.8% mencionan lo mismo sobre los varones y el 11.8% prefiere trabajar 
con personas de su mismo sexo; las probables causas son los conflictos en 
el lugar de trabajo y más de la mitad de los empleados aseguran haber 
sufrido problemas en su centro de trabajo. Efectivamente, en cualquier 
contexto laboral; mientras no prima el clima laboral, no va funcionar la 






No obstante, el (Diario La República, 2013), a través de un estudio 
denominado "Diagnóstico de Clima Motivacional”, sostiene que “el 
conflicto de clima laboral genera pérdidas millonarias a las empresas, solo 
en el 2013 se perdieron 2 millones de dólares”. Se puede inferir que, las 
probables causas, son la insatisfacción de los empleados generando 
renuncias constantes, según el estudio señala que, de cada 10 empleados 
arequipeños, 7 están satisfechos. Es preocupante este tipo de problemas 
en las personas, porque trae muchas secuelas, desde el factor económico 
que es indispensable para la vida humana. Es importante pensar primero 
en las necesidades de las personas, también la pasión para realizar una 
tarea y sobre todo la lealtad.  
 
Tradicionalmente en las instituciones educativas del Perú, los 
directivos mayormente emplean las directrices técnicas y administrativas 
que derivaban del Ministerio de Educación. El supuesto básico era la 
aplicación estrictamente pegado a dichas leyes, decretos y reglamentos, 
aseguraba que ocurriese lo que tenía que ocurrir: el aprendizaje (Minaya, 
2014).  Actualmente las instituciones educativas, se genera un bajo nivel de 
compromiso en los profesores, una de las tendencias de importancia para 
generar un buen clima laboral y un gran compromiso vinculado al liderazgo, 
el quien dirige tiene que acrecentar el liderazgo para desarrollar un 
conjunto de habilidades en la fuerza laboral. Para que una institución 
educativa presente un buen ambiente de trabajo, es necesario incentivar el 
trabajo  organizacional en los profesores.  
 
Se constata que en la I.E “Mariscal Cáceres” de la provincia de 
Huamanga, los directores y profesores muestran  comportamientos 
negativos entre los administrativos y académicos esta  insatisfacción es 
perjudicial  y sobre todo presenta una merma en la eficacia organizacional; 
hay un término que todo director tiene que tener presente con el personal a 
su cargo, es tener una consigna de compromiso organizacional y que 







El objetivo del presente trabajo de investigación es determinar la 
relación que existe entre el clima laboral y compromiso organizacional entre 
los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
1.1. Estudios previos 
 
En las instituciones educativas no solo se tiene que resolver los 
problemas y alcanzar los objetivos, sino se tiene que tener una actitud de 
compromiso de todos los integrantes de la institución Educativa, como son 
los profesores, secretarias y conserjes e incluyendo a los estudiantes y 
padres de familia, con la finalidad de conseguir los propósitos en conjunto. 
Por lo tanto, en esta investigación se tomó en cuenta los antecedentes 
internacionales, en principio según (Meyer y Allen, 1991), realizó la 
investigación denominada: “Compromiso organizacional”. Definen el 
compromiso organizacional como un estado psicológico que caracteriza la 
relación entre una persona y una organización, que influyen  
en la decisión de continuar o dejar la organización. Siendo tres tipos de 
compromiso organizacional: el afectivo, el de continuidad y el normativo. 
 
A lado de ello tenemos a Paredes, X. Sánchez, y De La Cruz (s.f), 
realizó una investigación denominada: La relación entre el clima laboral y 
el desempeño docente dentro del aula, en el nivel preescolar. La muestra 
estuvo conformado por total de 80 participantes, de los cuales 77 son 
profesores, 2 subdirectores y 1 director. Se aplicó la segunda encuesta 
denominado “Clima Laboral” (ECL). Concluyendo que: 
 
El clima laboral que predomina de manera general en las escuelas 
de educación preescolar de la zona escolar J037 se considera favorable 
ya que en 7 de sus 10 dimensiones se obtuvieron puntajes mayores a 4 
en una escala de 1 al 5. Destacan positivamente orgullo de pertenencia y 
trabajo personal, las áreas de oportunidad más importantes se presentan 
en las dimensiones de capacitación y desarrollo, promoción y carrera y, 






Si existe alguna relación entre los factores de clima laboral de una 
institución educativa sobre la calidad del desempeño docente, se 
concluye que sí existe una relación específica entre los factores o 
dimensiones de clima laboral de supervisión, promoción y carrera y 
sueldos y prestaciones con la dimensión de eficiencia y eficacia de 
desempeño docente, el cual ya no se relaciona con el modelo de 
evaluación centrado en el comportamiento docente dentro del aula, ya 
que es ahí donde el docente planea, aplica y evalúa las actividades 
conducentes al logro de sus objetivos de trabajo. 
 
También tenemos a (Sierra, 2015), realizó una investigación en la 
Universidad de Rafael Landívar Guatemala, denominada: "el clima laboral 
en los/as colaboradores/as del área Administrativa del Hospital Regional 
de Cobán, A.V.". Trabajó con 29 personas, siendo 16 mujeres y 13 
hombres, el instrumento aplicado fue una encuesta, denominada 
“Diagnóstico del Clima Laboral”. Donde concluye que: 
 
Se estableció que el clima laboral del área administrativa del 
Hospital Regional de Cobán se encuentra favorable, por la incidencia de 
factores positivos encontrados. Sin embargo, se encontró todavía un tanto 
deficiente los factores de orientación a la calidad y la remuneración. 
 
Del mismo modo, a nivel nacional, tenemos a (Albañil, 2015), en la 
investigación tipo descriptivo – correlacional, de corte transversal 
(transeccional), titulado: El clima laboral y la participación en la Institución 
Educativa  Enrique López Albújar de Piura Tomando como muestra 58 
docentes de la institución educativa entre directivos, docentes y auxiliares 
de la educación, empleando como instrumento el cuestionario. Por último 
arribó a las siguientes conclusiones:  
 
Se puede obtener la siguiente conclusión que el clima laboral que se 
vive en dicha institución está caracterizado por un personal de servicio y 





institución, mientras que los profesores expresan que existe mayor nivel 
de respeto entre ellos, sin embargo sienten bajo nivel de satisfacción, 
sobre todo con el funcionamiento de la Institución Educativa; así un 62% 
expresan que el nivel de satisfacción va de un nivel bajo a muy bajo. Los 
profesores aportan en mayor grado dan un mayor aporte en el trabajo 
adecuado, mientras que los padres de familia, el personal administrativo y 
directivo no contribuyen al clima laboral, y la interacción organización 
social de varios factores, que se ha percibido de acuerdo a las 
circunstancias e interacciones humanas en la institución educativa.  
 
Asimismo, (Salvador, 2016), en su investigación denominada 
“Síndrome de Burnout y Clima Laboral en docentes de la Instituciones 
Educativas del Distrito de El Porvenir de la ciudad de Trujillo”. Tesis para 
obtención del Título de Licenciada en Psicología Educativa en la 
Especialización de Orientación Profesional. En la Universidad Privada 
Antenor Orrego, Perú. En una muestra de 100 docentes, se seleccionó 10 
de cada Institución Educativa y se aplicó un diseño de investigación tipo 
descriptivo - correlacional. Los instrumentos que se emplearon para la 
medición de las variables fueron el Inventario de Burnout de Maslach 
(MBI) y la Escala de Clima Social en él Trabaja (WES). Concluyendo que:  
Existe correlación significativa de relación inversa entre el Síndrome 
de Burnout y el Clima laboral en los docentes de Instituciones Educativas 
del Distrito de El Porvenir de la ciudad de Trujillo. 
 
De igual modo, (Mamani, 2016), en la investigación denominada: 
Compromiso organizacional y satisfacción laboral en profesores de las 
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015. Tesis 
para obtención del Título de Licenciado en Administración y Negocios 
Internacionales. En una muestra de 31 docentes que laboraron en el 
periodo académico 2015 y se aplicó un diseño de investigación tipo 
descriptivo - correlacional. Los instrumentos utilizados fueron el 
cuestionario de compromiso organizacional, compuesto de 18 ítems y 





normativo) y el cuestionario de satisfacción laboral conformado por 15 
ítems. Las conclusiones indican que:  
 
El 51.6% de los docentes presentan un nivel de satisfacción, el 
19.4% moderadamente satisfactorio; y el 67.7% de los docentes 
presentan un compromiso organizacional favorable, encontrándose 
correlación directa y significativa entre satisfacción laboral y compromiso 
organizacional (sig= .000) así como con sus dimensiones de compromiso 
afectivo (sig= .000), compromiso de continuidad (sig= .045) compromiso 
normativo (sig= .000).  
 
También, (Loza, 2014), en la investigación denominada: Liderazgo y 
compromiso organizacional en los docentes de la Institución Educativa 
Particular “Simón Bolívar” de la Ciudad De Tarapoto. Tesis para obtención 
del grado académico de maestro en psicología organizacional. En la 
Universidad San Martin de Porres, Lima. Perú. En una muestra en 100 
docentes, 65% varones y 35% mujeres; 15% con grado académico de 
magíster, 56% con título de licenciado en educación y 19% provienen de 
educación superior pedagógica. Siendo el 100% personal contratado con 
2 a 3 años de servicio y se aplicó un diseño de investigación tipo 
descriptivo- correlacional. El instrumento utilizado fue el cuestionario en 
ambas variables. Concluye que existe relación entre estilos de liderazgo y 
compromiso organizacional. 
 
Teorías relacionadas al tema 
 
Teniendo en cuenta las investigaciones realizadas, el clima laboral 
se sustenta en la teoría de las relaciones humanas, sostiene que “el 
estudio que se observa en el profesorado de una Institución el clima 
laboral como comunicarse para que tenga una buena participación, un 
reconocimiento en el trabajo que desempeña en dicha institución 





el sistema para las relaciones humanas de la investigación educativa y así 
mejorar en cuanto se refiere a logros. 
 
El Clima laboral en los contextos educativos, la mayoría de personas 
que conviven dentro de una institución educativa, solo velan por sí 
mismos, olvidando que es un ambiente laboral, un espacio de trabajo con 
visiones, intereses y misiones, por lo que la mayoría termina perdiéndose 
en la identidad y sentido de pertenencia. 
 
El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores 
tienen sobre el entorno humano y físico donde se desarrolla la actividad 
cotidiana de la organización (Poole, 2006). Dicho de otro modo, las 
percepciones que son propias del medio ambiente humano, por lo que se 
desarrolla un trabajo cotidiano encontrando una satisfacción de todo el 
personal que trabaja en dicha institución, llegando a verse el producto 
positivo.  
 
El clima laboral según (Corona, 2006) es el ambiente propio de la 
organización, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las 
condiciones que encuentra su proceso de interacción social y estructura 
organizacional; orientan su creencia, participación y actitud, 
comportamiento, satisfacción y eficiencia en el trabajo.  
 
Lo dicho hasta aquí supone, un buen clima laboral facilita la 
comprensión y organización de una Institución Educativa, a través de sus 
normas, reglas. Tal como afirma (Albañil, 2015) mediante las actitudes de 
los docentes se puede relacionar los valores y objetivos de una Institución 
Educativa, en principio un buen clima surge de un desarrollo 
organizacional, siendo claros en los objetivos que se quiere alcanzar.  
 
Además Chiavenato (1990 citado por Albañil, 2015), afirma que el 
clima laboral como “el medio interno y la atmósfera de una organización”. 
También como “la personalidad de la organización y se puede asimilar 





costumbres y prácticas”. (Robbins, 1990). Actualmente se entiende como 
“la percepción sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite 
ser un aspecto diagnóstico que orienta acciones preventivas y correctivas 
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y 
resultados organizacionales” (Palma, 2004).  
 
En consecuencia, es indispensable mirar el clima laboral como el 
factor estratégico en el logro de las metas trazadas a nivel institucional, en 
tanto es la calidad del ambiente de la organización que es percibido por 
sus miembros e influye visiblemente en su comportamiento así como en 
los logros institucionales. 
 
Tipos de clima laboral: Según (Sierra, 2015, cita a Líkert), existen 
dos tipos de clima laboral: el clima tipo autoritario y clima de tipo 
participativo.  
 
Clima de tipo autoritario. Se constituye por el autoritarismo 
explotador, el director no confía en los profesores, la mayoría de las los 
que laboral perciben una atmosfera tensa, predomina el miedo y la 
desconfianza.  El autoritarismo paternalista, predomina la confianza, 
establecen los métodos castigos y recompensas, en sí satisface las 
necesidades, más aún prevalece un ambiente organizado en función a los 
docentes.  
 
Clima participativo. En principio el clima participativo consultivo, el 
ambiente es dinámico y la administración se basa en alcanzar los 
objetivos; puesto que, existe una interacción entre las partes. La 
participación en grupo da a conocer la toma de decisiones de forma 
equitativa, el trabajo en equipo, les permite lograr los objetivos 
establecidos por medio de la planeación estratégica.  
 
Características del clima laboral: Una de las principales 





de los integrantes de la institución la cual está motivado de los 
participantes en la parte emocional la cual desarrolla un trabajo a diario. 
Teniendo en cuenta a (Salvador, 2016) señala que, el clima laboral 
es afectado por los comportamientos y actitudes; un comportamiento 
negativo trae consigo un clima malo y como consecuencia insatisfacción 
para los demás colaboradores. También se caracteriza por poseer una 
estructura, dirección, políticas y planes de gestión, sistema de 
contratación, en los docentes se tiene que generar compromiso consigo y 
con la institución, en caso contrario se genera miedo, un ambiente laboral 
tenso, a raíz de esto el director tiene que ser líder para generar un buen 
clima laboral. Igualmente, el ausentismo y rotación en los docentes puede 
generar un mal clima laboral.  
 
Factores que afectan el clima laboral, citando (Wether, 1995) y 
citado por (Salvador, 2016), existen variables que afectan al clima laboral.  
 
Las características individuales. Es muy importante su influencia 
de su conducta de cada individuo  atraves de ello se puede observar la 
actitud personal, su voluntad para atender recibir la cual se convierte en 
un factor que influye en cada persona. 
 
Las características del trabajo. Se refiere a todas las actividades 
que realizan los docentes en su centro de trabajo y como consecuencia 
de ello se podrá cubrir sus expectativas. 
 
Dimensiones del clima laboral: De acuerdo con (Loza, 2016, 
citado por Brown y Leigh) propone dimensiones del clima laboral. Estas 
dimensiones se relacionan con propiedades y características específicas 
que describen a la organización: 
 
Apoyo superior. Apoyo, contribución, voluntad de ayuda por parte 
de los directivos, generando unión para alcanzar los resultados 







Se tiene en cuenta la existencia de dos estilos; el primero es 
inflexible y rígido, se genera a falta de confianza en el trabajador; y el otro, 
es el estilo que permite cambiar ciertas tradiciones para crear otros 
métodos, aprovechando de los errores, para tener nuevas formas de 
dirección, tomando en cuenta la motivación y el compromiso del 
trabajador.  
 
Claridad de rol. Se refiere a que los trabajadores perciben con 
precisión las funciones asignadas a su cargo, es decir, que reconocen el 
papel que juegan dentro de la organización (Edel, García, & Casiano, 
2007). Si el contexto del trabajo y las expectativas respeto a la manera en 
la cual se pueden lograr resultados son imprecisas, los niveles de estrés 
se incrementan y la satisfacción y el compromiso disminuyen.  
 
En los diversos campos laborales, el trabajo es sumamente 
importante para satisfacer múltiples necesidades, para ello se tiene que 
cumplir ciertas expectativas que emana la dirección para lograr los 
resultados.  
 
Contribución personal.  Si el colaborador identifica que su esfuerzo 
contribuye a los resultados de próximos procesos muy probablemente se 
sienta identificado y comprometido con la organización, ya que se siente 
útil dentro de ella (Edel, García, & Casiano, 2007). Es la acción que siente 
el esfuerzo que siente una persona ya que ayuda a otros.  
 
Expresión de sentimientos. Está relacionado al grado de 
sentimiento de autonomía e iniciativa, pero sobre todo, se refiere a la 
oportunidad brindada para expresar sus puntos de vista y de tomar 







Los miembros de una organización se sienten bien, porque forman 
parte de la institución y son miembros importantes o fundamentales que 
cumplen una función, mas no como máquina, ya que, sienten y piensan.   
 
(Loza, 2016) plantea que, el clima laboral tiene funciones como: 
lograr que los docentes se comprometan con el trabajo, disminuir y 
eliminar obstáculos que dificulten la comunicación interna. Generar un 
ambiente donde formen los miembros la amistad y colaboración sin caer 
en la monotonía o rutina. Mejorar la actitud frente a errores, generando 
políticas y normas establecidas por la organización, brindando apoyo y 
sobre todo responder con inteligencia a los conflictos en el lugar de 
trabajo.  
 
Por otro lado, el compromiso organizacional, no basta con resolver 
problemas y alcanzar los objetivos planteados en cada Institución 
Educativa, es un grado que tiene una persona con el afecto que tiene se 
siente obligado a continuar trabajando en la institución cumpliendo las 
normas establecida. Según (Robbins, 1999) citado por (Edel, García & 
Casiano, 2007) señalan que, “el compromiso organizacional es el Estado 
en el cual un empleado se identifica con una organización en particular y 
con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros” 
(p.51).  
 
A juicio de (Loza, 2016), el compromiso “no solo radica en alcanzar 
la eficiencia y el bienestar de los trabajadores, sino que se convierte en un 
indicador para la consecución de metas empresariales, por eso las 
organizaciones deben conocer el nivel de compromiso” (p. 32).  De modo 
que, los docentes se identifican con la institución así como también su 
participación activa e interactiva con los objetivos que persigue la 








Antes de continuar debe insistirse, que el compromiso 
organizacional se enfoca desde dos perspectivas; la primera es el 
intercambio, que sugiere el compromiso organizacional como la relación 
cultura, forma asi el equipo entre los que laboran en dicha institución (Los 
directivos, docentes, administrativos, personal de limpieza, etc.), es decir, 
el individuo goza de beneficios e incentivos que recibe por su trabajo, 
para permanecer en la institución educativa.  
 
Posteriormente la perspectiva sicológica, ve al compromiso 
organizacional como la identificación de sus objetivos correspondientes a 
cada trabajador, la contribución para que la institución educativa logre 
cumplir con su plan anual, proyectos y el deseo de ser integrante de la 
institución.  
 
El otro enfoque es la atribución, la cual es considerada como una 
obligación de realizar ciertas actividades que deben ser voluntarios, 
explícitos e irrevocables. A modo de resumen, las perspectivas, definen al 
individuo como el grado de entrega, compromiso en relación a la 
organización.  
 
El compromiso organizacional es cuando el trabajador se identifica 
con la institución para así mantener su permanencia en el trabajo 
asignado y tiene mucha fe en lo que hace, una voluntad de ejercer 
considerable esfuerzo a favor de la organización y, un deseo definido de 
mantener la membresía organizacional, tal como señala (Castañeda, 
2001) y citado por (Vildoso, 2014, p. 70).  
 
Dicho de otro modo, el profesor debe estar comprometido con su 
práctica pedagógica, dada una oportunidad para profesionalizarse más, a 
través de las capacitaciones que emana el Ministerio de Educación, la 
tarea del docente apunta a la formación de individuos y nuevos líderes 






Ante este panorama, el profesor, más que nunca, se ve en la 
necesidad de firmar un “contrato moral” con el mundo de la educación y la 
sociedad (Esteban, 2001 citado por Vildoso, 2014, p. 78). En este marco, 
la tarea del profesor encuentra un compromiso por lo que la sociedad se 
ciñe al dominio del marco del buen desempeño del profesor, dicha 
actuación está forjada en valores y principios personales.  
 
Importancia del compromiso organizacional. Es evidente que los 
docentes que laboran dentro de una institución educativa, se sientan con 
compromiso y mayor satisfacción, cuando son capacitados, orientados a 
descubrir su potencial en sus funciones de manera equitativa, todo ello 
conlleva a fortalecer el compañerismo y una estrecha relación con el 
director y un compromiso con la institución educativa.  
 
El compromiso organizacional es la identificación del trabajador y 
tiene mayor importancia en las tareas encomendadas para así, haga 
cumplir el funcionamiento dela institución. 
  
Citando a (loza, 2016, p. 34), las características del compromiso 
organizacional, se ciñen al salario y empleo seguro. Ante todo, el salario 
que percibe el docente en recompensa a su trabajo físico y mental, 
agregado el desarrollo de sus habilidades y las metas en común como 
institución son fuentes para desarrollar un compromiso organizacional. El 
empleo seguro, se refiere a la contrata en otros casos el nombramiento 
docente, que genera una relación positiva y continuidad basada en la 
estabilidad económica que disfruta el docente.  
 
Para (Arias, Varela, Loli y Quintana, 2003, p. 18) manifiestan que las 
características del compromiso organizacional, son tres: Características 
personales: se refiere a la autoestima, se trata de la personalidad y de los 
aspectos demográficos relativos. Características del trabajo, es el sentir 
en el trabajo como un reto, aquí juega un papel importante la 





es el esfuerzo de haber hecho cumplir los deberes asignados por la 
institución.   
 
Dimensiones del compromiso organizacional: para el presente 
trabajo de investigación, de acuerdo con Recio y Torres (2006 citaron a 
Meyer y Allen) consideró tres dimensiones, estas son: Compromiso 
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.  
 
Compromiso afectivo. Es el grado en que un individuo se involucra 
emocionalmente con su organización. Para Edel, (García y Casiano, 
2007) el compromiso afectivo es definido como: como la satisfacción 
emocional del trabajador y disfruta el trabajo durante su permanencia en 
la institución educativa. En definitiva, el compromiso afectivo es la 
aceptación por parte de los docentes, en función a la actitud, con el fin de 
permanecer siempre como miembro en dicha institución.  
 
Compromiso continuidad. Muestra un compromiso de conducta de 
no dejar y seguir trabajando hasta el final proponiéndose sus deberes 
asignados por la institución. Se refiere a la “necesidad de ser 
recompensado por su tiempo, esfuerzo y dinero a cambio de un 
reconocimiento, respecto a los costos, creando un apego con la Institución 
Educativa” (Edel, García y Casiano, 2007, p.53). Dicho brevemente, se 
relaciona con las necesidades de seguir trabajando en la institución, 
percibiendo un ingreso.  
 
Compromiso normativo. Es el grado en que un individuo se siente 
obligado moralmente a pertenecer a su organización bajo un sentido de 
correspondencia (Edel, García y Casiano, 2007) indica que “es un deber, 
su característica principal es la lealtad a la organización, en aquí los 
trabajadores tienen un alto de sentimiento de encontrar fe en su 
institución”. Como se ve, es la obligación moral que sienten los docentes 
de permanecer trabajando, es un sentimiento de lealtad y una oportunidad 






Importancia del compromiso organizacional. Desde la posición 
de (Edel, et.al, 2007), el compromiso organizacional “va más allá de la 
lealtad y llega a la contribución afectiva en el logro de las metas de la 
organización, el compromiso es una actitud hacia el trabajo” (p. 54). El 
compromiso organizacional es una de las cualidades que tiene la 
Dirección de Recursos Humanos para determinar sus objetivos de 
organización la lealtad y la relación de los trabajadores en el centro de su 
trabajo. Es indudable, que la percepción que tienen los profesores 
favorece de forma discrecional en las condiciones de trabajo con una 
forma de apoyo más expresiva de la voluntad.  
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima laboral y compromiso 
organizacional entre los profesores en la Institución Educativa 
Pública “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
a) ¿Qué relación existe entre el clima laboral y compromiso afectivo 
entre los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres” Ayacucho, 2017? 
 
b) ¿Qué relación existe entre clima laboral y compromiso de 
continuidad con los padres de familia en la I.E “Mariscal Cáceres”. 
Ayacucho, 2017? 
 
c) ¿Qué relación existe entre clima laboral y compromiso normativo 
los profesores y auxiliares de la I.E  “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 
2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Mediante él presente trabajo de investigación se busca   la justificación 
en los diferentes criterios: Conveniencia: es posible desarrollar esta 
investigación, ya que se quiere encontrar la existencia del clima laboral y 
cultura organizacional, esta investigación servirá para buscar la reflexión sobre 






Asimismo, relevancia social: esta investigación es muy importante ya 
que nos permite estudiar los factores laborales; cuando el clima es negativo, el 
desempeño del director y profesores es poco valorada. Por lo que, se van a 
beneficiar directamente los profesores, y se va tomar en cuenta como muestra 
para el estudio a los profesores y directivos, y como resultado se tomaran las 
medidas pertinentes y así solucionar los problemas de organización de la 
Institución.  
 
Implicaciones prácticas: Se va encontrar ciertos cambios paulatinos lo 
que nos va conducir a un clima laboral adecuado para fomentar una cultura 
organizacional. Los resultados de esta investigación nos darán el resultado el 
mejoramiento de la calidad de la educación y por lo que se tendrá un buen 
resultado sobre las relaciones personales. 
 
Valor teórico: La presente investigación nos anticipa hallar la relación 
entre el clima laboral y cultura organizacional, para tener un conocimiento 
teórico sobre la cultura. Asimismo, los resultados hallados sirvan de base a las 
diferentes entidades interesados en este campo de estudio, tales como: 
Ministerio de Educación, Direcciones Regionales de Educación, Unidades de 
Gestión Educativa Locales, profesores, directores, etc.  El objetivo es de buscar 
el medio ambiente humano y así el de mejorar la productividad de encontrar 
una buena institución. 
 
Utilidad metodológica: Las metas que se deben lograr son: 
capacitación en cuanto a la cultura organizacional, elaboración de una 
metodología de trabajo que permita evaluar el clima laboral. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso organizacional 
de los profesores en la Institución Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 





a) Existe relación entre el clima laboral y compromiso afectivo de 
los profesores en la Institución Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
b) Existe relación entre el clima laboral y compromiso de 
continuidad entre los profesores en la Institución Educativa 
Pública “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
c) Existe relación entre el clima laboral y compromiso normativo 
entre los profesores en la Institución Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Encontrar la relación que existe entre el clima laboral y compromiso 
organizacional entre los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. 
Ayacucho, 2017. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
a) Identificar la relación que existe entre clima laboral y compromiso 
afectivo de los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 
2017. 
 
b) Establecer la relación que propone entre el clima laboral y 
compromiso de continuidad entre los profesores en la I.E “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
c) Encontrar la relación que existe entre el clima laboral y compromiso 





































2.1.  Diseño de investigación 
El tipo de diseño de investigación fue de tipo descriptivo 
correlacional. Asimismo, para (Quispe, 2012), el diseño correlacional tiene 
la particularidad de realizar una investigación en una sola muestra, pero 
en el que se investigan dos o más variables con el propósito de 
determinar el grado de relación existente entre ellos. Presenta el siguiente 
esquema:  
 
                     
        Donde: 
M : Representa a la muestra de estudio. 
x, y : Representa a  datos a obtenerse en cada una de las variables 
r :Representa a las posibilidades correlacionales entre las 
variables. 
 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Variables 
Variable 1: Clima laboral. 
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de toda la 
información. 
Apoyo superior 
Cumplimiento de mis objetivos. 








1 = Totalmente en desacuerdo 
2 = En desacuerdo 
3 = Indeciso 
4 = De acuerdo 
5 = Totalmente de Acuerdo 
Equivalencia 






Claridad de rol 
Claridad en el trabajo. 
Responsabilidad y esfuerzo. 




Utilidad en el trabajo. Hace 
diferencia. Clave en la 
organización. Valorado. 
Reconocimiento 
Reconocimiento del trabajo. 
Apreciación del trabajo. 
Expresión de 
sentimientos 
Libertad de expresión. 
 









































Felicidad. Sentimiento de 






1 = Totalmente en desacuerdo 
2 = En desacuerdo 
3 = Indeciso 
4 = De acuerdo 
5 = Totalmente de Acuerdo 
Equivalencia 







Deseo de permanencia.   
Compromiso 
normativo 
Obligación de permanecer en 






2.3.  Población y muestra  
2.3.1. Población 
Para (Tamayo, 1994) “Una población está determinada por sus 
características definitorias, por tanto, el conjunto de elementos que posea 
esta característica se denomina población o universo”. Por consiguiente, esta 
investigación está constituida por 80 profesores de la I.E “Mariscal Cáceres” 
del Distrito de Ayacucho, periodo escolar, 2017. 
PERSONAL DOCENTE 
 VARONES MUJERES TOTAL 
PROFESORES 76 62 138 
AUXILIARES 10 04 14 
TOTAL 86 66 152 
 
2.3.2. Muestra 
La muestra según la definición de (Ávila, 2006), “es un subconjunto de 
la población o parte representativa; es una fracción de la población que se 
determina para realizar un estudio” (p. 248). En el caso de la presente 
investigación la muestra está constituida por los mismos docentes de la 
muestra, es decir 80 profesores de la I.E “Mariscal Cáceres” del Distrito de 
Ayacucho, periodo escolar, 2017. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.4.1. La técnica. 
“Por técnica, en la investigación educacional, se entiende el 
conjunto de procedimientos operativos que permiten recoger de manera 
eficiente la información necesaria en una muestra determinada, con 
economía de tiempo y esfuerzo. Estas se eligen de acuerdo al tipo, 
hipótesis y diseño de investigación”. (Quispe, 2012, p.113). Para la 
investigación se utilizó encuestas.  
 
Encuesta: Para el trabajo de investigación fue utilizada la encuesta, 








Al respecto, Hernández y otros (2014, p.217), indica que “Las 
preguntas cerradas contienen categorías u opciones de respuestas que 
han sido previamente delimitadas”. El instrumento utilizado en la 
presente investigación fue el cuestionario de preguntas con alternativa 
múltiple. 
 
2.4.3. Ficha técnica 
INSTRUMENTO Cuestionario sobre compromiso organizacional 
Autora Óscar Martín Rivera Carrascal. Pontificia Universidad 
Católica del Perú. 
Adecuación  Soto Velásquez, Erlinda. 
País de origen Lima Metropolitana, Perú. 
Objetivo Percepción situacional 
Dimensiones  
Compromiso afectivo 
Compromiso de continuidad 
Compromiso normativo 
Duración  La duración de resolución de este cuestionario es 
aproximadamente de 20 minutos. 
Validez  
El cuestionario preliminar SLSPC fue sometida a la, 
opinión de dos profesionales de la PUCP entendidos 
sobre el tema  de escalas de opinión. 
Índice de 
fiabilidad 
La confiabilidad se obtuvo a través del alfa de 










Compromiso de continuidad 
Compromiso normativo  
 
2.4.4. Validez: 
Se pudo encontrar el instrumento que presenta un nivel de valides 
buena, sin embargo al haber sido adecuado a nuestra realidad requirió hallar 
la validez estadística. Para lo cual se correlacionó la sumatoria de todos los 
ítems con las respuestas totales obtenidas por la muestra piloto, los 
resultados señalan una variada y fuerte relación entre estos resultados 
puesto que oscilan entre 0,26 a 0,55 que en esencia son superiores a 0,21. 
Por lo que se aplicó dicho instrumento para el acopio de datos (Ver anexo 4). 
 
2.4.5. Confiabilidad: 
El estudio de confiabilidad ejecutado en la muestra de la presente 
investigación se han desarrollado mediante el coeficiente de alfa de 
Cronbach teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la prueba piloto 
cuyo resultado es equivalente a 0,814 para la variable clima laboral; mientras 
que, 0,855 para la variable  compromiso organizacional el que ha sido 
percibido de  una buena confiabilidad. (Ver anexo 3). 
 
2.5. Método de análisis de datos. 
El procesamiento de datos se realizó con el Software Estadístico IBM-
SPSS versión 24.0. Con el cual se elaboraron las tablas de contingencia a 
nivel descriptivo; mientras que, a nivel inferencial, primero se sometieron los 
datos a la prueba de normalidad lo que determinó una distribución no normal 
por lo que se tomó el estadígrafo de Tau_b de Kendall, para la prueba de 
hipótesis con la finalidad de aceptar o rechazar las hipótesis. Asimismo, en la 
discusión de resultados se utilizaron los antecedentes de estudio y el marco 













































3.1.  A NIVEL DESCRIPTIVO 
El presente capítulo contiene información del procesamiento estadístico de 
datos en cuatro (04) tablas.  
 
Tabla 1 
Relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional 
 
 COMPROMISO ORGANIZACIONAL 




Regular Recuento 28 10 2 40 
% del total 35,0% 12,5% 2,5% 50,0% 
Buena Recuento 13 24 0 37 
% del total 16,3% 30,0% ,0% 46,3% 
Excelente Recuento 0 2 1 3 
% del total ,0% 2,5% 1,3% 3,8% 
Total Recuento 41 36 3 80 
% del total 51,3% 45,0% 3,8% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 80. Encuesta aplicada a los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres” 




En la tabla 1, del 100,0% de profesores encuestados de la I.E “Mariscal 
Cáceres” sobre el clima laboral, el 50,0% afirman que existe un regular clima; 
mientras, que el 46,3% dice que es buena. Por otro lado, al ser consultados 
sobre el compromiso organizacional, el 51,3% manifiestan que regular; 
mientras que, el 45,0% dice que es buena. Lo que significa, que a un regular 















Relación entre el clima laboral y el compromiso afectivo 
 
 COMPROMISO AFECTIVO 





Regular Recuento 1 26 11 2 40 
% del total 1,3% 32,5% 13,8% 2,5% 50,0% 
Buena Recuento 1 15 21 0 37 
% del total 1,3% 18,8% 26,3% ,0% 46,3% 
Excelente Recuento 0 1 1 1 3 
% del total ,0% 1,3% 1,3% 1,3% 3,8% 
Total Recuento 2 42 33 3 80 
% del total 2,5% 52,5% 41,3% 3,8% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 80. Encuesta aplicada a los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres” 
del distrito de Ayacucho, periodo escolar, 2017. 
 
INTERPRETACIÓN  
En la tabla 2, del 100,0% de profesores encuestados de la I.E “Mariscal 
Cáceres” sobre el clima laboral, el 50,0% afirman que existe un regular clima; 
mientras, que el 46,3% dice que es buena. Por otro lado, al ser consultados 
sobre el compromiso afectivo, el 52,5% manifiestan que es regular; mientras 
que, el 41,3% afirma que es buena. Lo que significa, que a un regular clima 













Relación entre el clima laboral y el compromiso de continuidad 
 
 COMPROMISO DE CONTINUIDAD 
Total Regular Buena Excelente 
CLIMA LABORAL Regular Recuento 22 16 2 40 
% del total 27,5% 20,0% 2,5% 50,0% 
Buena Recuento 6 31 0 37 
% del total 7,5% 38,8% ,0% 46,3% 
Excelente Recuento 0 2 1 3 
% del total ,0% 2,5% 1,3% 3,8% 
Total Recuento 28 49 3 80 
% del total 35,0% 61,3% 3,8% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 80. Encuesta aplicada a los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres” 




En la tabla 3, del 100,0% de profesores encuestados de la I.E “Mariscal 
Cáceres” sobre el clima laboral, el 50,0% afirman que existe un regular clima; 
mientras, que el 46,3% dice que es buena. Por otro lado, al ser consultados 
sobre el compromiso afectivo, el 61,3% manifiestan que es buena; mientras 
que, el 35,0% afirma que es regular. Lo que implica, que a un regular clima 

















Relación entre el clima laboral y el compromiso normativo 
 
 COMPROMISO NORMATIVO 





Regular Recuento 1 22 17 0 40 
% del total 1,3% 27,5% 21,3% ,0% 50,0% 
Buena Recuento 1 8 27 1 37 
% del total 1,3% 10,0% 33,8% 1,3% 46,3% 
Excelente Recuento 0 0 2 1 3 
% del total ,0% ,0% 2,5% 1,3% 3,8% 
Total Recuento 2 30 46 2 80 
% del total 2,5% 37,5% 57,5% 2,5% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 80. Encuesta aplicada a los profesores en la I.E “Mariscal Cáceres” 




En la tabla 4, del 100,0% de profesores encuestados de la I.E “Mariscal 
Cáceres” sobre el clima laboral, el 50,0% afirman que existe un regular clima; 
mientras, que el 46,3% dice que es buena. Por otro lado, al ser consultados 
sobre el compromiso afectivo, el 57,5% afirman que es buena; mientras que, 
el 37,5% dice que es regular. Lo que significa, que a un regular clima laboral 

















3.2. A NIVEL INFERENCIAL 
 




Estadístico gl Sig. 
CLIMA LABORAL ,326 80 ,000 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL ,333 80 ,000 
 
Criterio para determinar Normalidad: 
Prueba de Kolmogorov-Smirnova 
P-valor ≥ α = Los datos provienen de una distribución normal. 
P-valor < α = Los datos no provienen de una distribución normal. 
 
De los resultados de la prueba de normalidad, se observa que el 
(nivel de significancia asintótica bilateral) P-valor es 0.05 (valor crítico), 
por lo que, se determina que los datos presentan una distribución no 
normal; valoradas a través del test de Kolmogorov-Smirnov, al 95% de 
nivel de confianza y con un nivel de significancia al 5%. Razón por la que 
se utilizó la prueba de Tau_b de Kendall para muestras relacionadas 
















3.2.2. CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
3.2.2.1. HIPÓTESIS GENERAL: 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso organizacional de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis alterna ( ):  
Existe relación entre el clima laboral y compromiso organizacional de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis nula ( ):  
No existe relación entre el clima laboral y compromiso organizacional de los 









CLIMA LABORAL Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,363** 
Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 80 80 
Nota: *ρ < .05, dos colas. 
a. Asumiendo la hipótesis alternativa. 
b. Empleando el error típico asintótico basado en la hipótesis nula. 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,362 el que refleja un nivel de correlación positiva baja, y el valor de p (nivel 
de significancia) es 0,001 < 0.05. Por lo tanto: Se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, con un grado de significancia del 5% y un 
nivel de confianza del 95%.  
Conclusión: Existe relación entre el clima laboral y compromiso 









3.2.2.2. Hipótesis específica 1 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso afectivo de los profesores 
en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis alterna ( ):  
Existe relación entre el clima laboral y compromiso afectivo de los profesores 
en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis nula ( ):  
No existe relación entre el clima laboral y compromiso afectivo de los 









CLIMA LABORAL Coeficiente de correlación 1,000 ,224* 
Sig. (bilateral) . ,037 
N 80 80 
COMPROMISO 
AFECTIVO 
Coeficiente de correlación ,224* 1,000 
Sig. (bilateral) ,037 . 
N 80 80 
Nota: *ρ < .05, dos colas. 
a. Asumiendo la hipótesis alternativa. 
b. Empleando el error típico asintótico basado en la hipótesis nula. 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,224 el que refleja un nivel de correlación positiva baja, y el valor de p (nivel 
de significancia) es 0,037 ˂ 0.05. Por lo tanto: Se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, con un grado de significancia del 5% y un 
nivel de confianza del 95%. 
 
Conclusión: Existe relación entre el clima laboral y compromiso afectivo 








3.2.2.3. Hipótesis específica 2 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso de continuidad de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis alterna ( ):  
Existe relación entre el clima laboral y compromiso de continuidad de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis nula ( ):  
No existe relación entre el clima laboral y compromiso de continuidad de los 









CLIMA LABORAL Coeficiente de correlación 1,000 ,386** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
COMPROMISO DE 
CONTINUIDAD 
Coeficiente de correlación ,386** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
Nota: *ρ < .05, dos colas. 
a. Asumiendo la hipótesis alternativa. 
b. Empleando el error típico asintótico basado en la hipótesis nula. 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,386 el que refleja un nivel de correlación positiva baja, y el valor de p (nivel 
de significancia) es 0,000 < 0.05. Por lo tanto: Se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, con un grado de significancia del 5% y un 
nivel de confianza del 95%. 
 
Conclusión: Existe relación entre el clima laboral y compromiso de 








3.2.2.4. Hipótesis específica 3 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso normativo de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis alterna ( ):  
Existe relación entre el clima laboral y compromiso normativo de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis nula ( ):  
No existe relación entre el clima laboral y compromiso normativo de los 









CLIMA LABORAL Coeficiente de correlación 1,000 ,372** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 80 80 
COMPROMISO 
NORMATIVO 
Coeficiente de correlación ,372** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 80 80 
Nota: *ρ < .05, dos colas. 
a. Asumiendo la hipótesis alternativa. 
b. Empleando el error típico asintótico basado en la hipótesis nula. 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,372 el que refleja un nivel de correlación positiva baja, y el valor de p (nivel 
de significancia) es 0,001 ˂ 0.05. Por lo tanto: Se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, con un grado de significancia del 5% y un 
nivel de confianza del 95%. 
 
Conclusión: Existe relación entre el clima laboral y compromiso normativo 


































Los resultados obtenidos en el presente estudio se enfoca en el clima 
laboral como una de las condiciones que deben crearse dentro de la institución 
educativa que interacciona de manera directa con el compromiso organizacional, 
y si hacemos un estudio sobre la misma, las políticas y las disposiciones 
generales de una institución para que así puedan tomar decisiones adecuadas, 
tomando en cuenta a los trabajadores quienes son los que sienten realmente un 
gusto o disgusto y como este mismo factor les admite ejecutar sus tareas. 
 
En estos últimos tiempos, nos llama mucho la atención, sobre las 
encuestas que han sido realizados en el Perú, por el Diario de Economía y 
Negocios del Perú (2014) indicando que; el 53.7% de peruanos ha enfrentado 
conflictos en el trabajo. Se puede inferir que, las probables causas, son la 
insatisfacción de los trabajadores generando renuncias constantes. Por las 
razones esgrimidas, se ha investigado: Clima laboral y compromiso 
organizacional en docentes de la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
En relación a la hipótesis general: Existe relación entre Clima laboral y 
compromiso organizacional en profesores de la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 
2017. Cuyos resultados son respaldados por (Sierra, 2015), al indicar que el clima 
laboral del área administrativa de la I.E “ Mariscal Cáceres” se encuentra 
favorable, por la incidencia de factores positivos encontrados. Al mismo tiempo en 
la tabla 1, se observa que, 50,0% de profesores afirman que existe un regular 
clima y 51,3% manifiestan que existe regular compromiso organizacional, lo que 
significa que hay una regular dinámica entre profesores frente a su trabajo.  
 
Del mismo modo, en las investigaciones desarrolladas por Paredes, 
Sánchez y De La Cruz (s.f) sobre la relación entre el clima laboral y el desempeño 
de profesores dentro del aula, en el nivel secundario, demuestra que; el clima 
laboral predomina de manera general en las Instituciones de educación 
secundaria de la zona escolar de Ayacucho se considera favorable, se destacan 
en el trabajo y en las áreas de oportunidad que se presentan la capacitación y 
desarrollo, promoción y carrera. Se concluye que sí existe una relación específica 





por la presente investigación, a través de las hipótesis específicas al sostener 
que, no existe relación entre el clima laboral y compromiso afectivo, este resultado 
se puede observar en la tabla 2, el 50,0% afirman que existe un regular clima; 
mientras que, el 52,5% manifiestan que regular compromiso afectivo. Lo que 
significa, que a un regular clima laboral le corresponde un regular compromiso 
afectivo en la institución. 
 
Por otra parte, la tesis desarrollada por (Mamani, 2016), sobre el 
compromiso organizacional y satisfacción laboral en profesores de las 
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015, demuestra 
que el 67.7% de los profesores presentan un compromiso organizacional 
favorable, encontrándose correlación directa y significativa entre satisfacción 
laboral y compromiso organizacional así como con sus dimensiones. En 
referencia a la hipótesis especifica 2, se observa que, que existe relación entre el 
clima laboral y compromiso de continuidad en los profesores, lo que significa que, 
que a un regular clima laboral le corresponde un buen compromiso de continuidad 
en la institución. 
 
Asimismo, (Salvador, 2016), respalda los resultados mediante su tesis 
denominada: “Síndrome de Burnout y Clima Laboral en docentes de Instituciones 
Educativas del Distrito de El Porvenir de la ciudad de Trujillo”. Argumenta que, 
existe correlación significativa de relación inversa entre el Síndrome de Burnout y 
el Clima laboral en los docentes de Instituciones Educativas del Distrito de El 
Porvenir de la ciudad de Trujillo. De acuerdo con (Salvador, 2016), en la hipótesis 
especifica 3, Concluye que: Existe relación entre Clima laboral y compromiso 
normativo en los profesores de la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. Lo que 
significa, que a regular clima laboral le corresponde un buen compromiso 
normativo en la institución. 
 
 Considero que esta investigación es un aporte que permitirá contribuir a 
futuras investigaciones y nuevos programas de abordaje para el tratamiento del 




































Existe relación entre el clima laboral y compromiso organizacional de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. Resultado es 
corroborado con la prueba estadística de Tau_b de Kendall al mostrarnos que el 
valor del coeficiente de correlación es 0,362 el que refleja un nivel de correlación 
positiva baja, y el p-valor (nivel de significancia) es 0,001 < 0.05.  = 0,362; p= 
0.001 ˂ 0.05) (Ver tabla 1). 
 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso afectivo de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. El resultado es 
corroborado con la prueba estadística de Tau_b de Kendall al mostrarnos que el 
valor del coeficiente de correlación es 0,224 el que refleja un nivel de correlación 
positiva baja, y el p-valor (nivel de significancia) es 0,037 < 0.05.  = 0,224; p= 
0.037 ˂ 0.05) (Ver tabla 2). 
 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso de continuidad de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. Resultado que es 
corroborado con la prueba estadística de Tau_b de Kendall al mostrarnos que el 
valor del coeficiente de correlación es 0,386 el que refleja un nivel de correlación 
positiva baja, y el p-valor (nivel de significancia) es 0,000 < 0.05.  = 0,386; p= 
0.000 ˂ 0.05) (Ver tabla 3). 
 
Existe relación entre el clima laboral y compromiso normativo de los 
profesores en la I.E “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 2017. Resultado que es 
corroborado con la prueba estadística de Tau_b de Kendall al mostrarnos que el 
valor del coeficiente de correlación es 0,372 el que refleja un nivel de correlación 
positiva baja, y el p-valor (nivel de significancia) es 0,001 < 0.05.  = 0,372; p= 
































A los directivos de la Unidad de Gestión Educativa Local Huamanga de 
acuerdo a normas está facultado a dar capacitación permanente a los profesores, 
desarrollar talleres relacionados sobre el clima laboral y compromiso 
organizacional en favor de los profesores de la región de Ayacucho. 
  
A la plana directiva de la I.E “Mariscal Cáceres”, seguir promoviendo un 
clima laboral adecuado a todos los profesores para que el compromiso 
organizacional se mantenga adecuadamente. 
 
A todos los profesores de la I.E “Mariscal Cáceres”, seguir con el mismo 
compromiso organizacional en beneficio de la comunidad educativa.  
 
A los directivos de la Asociación de Padres de familia (APAFA) de la I.E 


















































Arias, F. Varela, D. Loli, A. Quintana, M. (2003). El compromiso organizacional y su 
relación con algunos factores demográficos y psicológicos. Revista de 
Investigación en Psicología, Vol.6 No.2.  
 
Albañil, A. (2015). El clima laboral y la participación en la Institución Educativa 
Enrique López Albújar de Piura. Tesis de Maestría en Educación con Mención 
en Gestión Educativa. Universidad de Piura. Facultad de Ciencias de la 




Corona, M. (2006). Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en 
instituciones educativas en Puebla. México: 59 Secretaria de Educación 
Pública. Revista de UNAM. N° 233 p. 17 – 19. 
 
Diario de Economía y Negocios del Perú (2014). Empresas. Grupo El Comercio. 
Arequipa, Perú. Recuperado de: https://gestion.pe/empresas/537-peruanos-ha-
enfrentado-conflictos-trabajo-2116327. 
 




Edel, R. García, A. Casiano R: (2007). “Clima y Compromiso Organizacional. Vol. I, 
Versión electrónica gratuita. Texto completo en http://eumed.net/libros/2007c/ 
 
Loza, S. (2016). “Clima Laboral y su influencia en el Compromiso Organizacional del 
personal administrativo de AYMESA S.A.”. Tesis de pregrado. Universidad 







Loza, E. (2014). Liderazgo y compromiso organizacional en los docentes de la 
Institución Educativa Particular “Simón Bolívar” de la Ciudad De Tarapoto. Tesis 
de maestría, con mención psicología organizacional. Universidad San Martín de 




Mamani, A. (2016). Compromiso organizacional y satisfacción laboral en profesores 
de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015. Tesis 




Minaya, M. (2014). El liderazgo transformacional de los directivos y las actitudes de 
los docentes hacia el compromiso organizacional en la Institución Educativa Nº 
5084 “Carlos Philips Previ” Callao 2010 – 2011. Tesis de maestría. Universidad 
Nacional Mayor San Marcos. Recuperado de: 
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/3989/1/Minaya_cm.pdf. 
 
Palma, R. (2004). Clima Laboral Y Desempeño Docente. Tesis de Maestría, 
Universidad Nacional de Educación "Enrique Guzmán y Valle". 
 
Paredes, Sánchez y De La Cruz (s.f). La relación entre el clima laboral y el 
desempeño docente dentro del aula, en el nivel preescolar. Recuperado de: 
http://acacia.org.mx/busqueda/pdf/02_PF638_Clima_Laboral.pdf. 
 
Pérez, C. (2013). Relación del grado de compromiso organizacional y el desempeño 
laboral en profesionales de la salud de un hospital público. Tesis de maestría, 





Nuevo León, Monterrey. México. Recuperado de: 
http://eprints.uanl.mx/3646/1/1080256660.pdf. 
 
Peña, J. (2013). Estudio diagnóstico de clima laboral en una dependencia pública. 
Maestría en Psicología. Universidad Autónoma de Nuevo León, Monterrey. 
Recuperado de: http://eprints.uanl.mx/3751/1/1080256607.pdf. 
 
Poole, M. (2006). El clima laboral. Unidad de conocimiento. Recuperado de: 
https://factorhuma.org/attachments_secure/article/8300/clima_laboral_cast.pdf. 
 
Robbins, S. P. (1990). El comportamiento organizacional: teoría y práctica (Séptima 
ed.). Prentice-Hall Hispanoamérica. 
 
Recio, R. y Torres, J. (2006). El Compromiso Organizacional y su relación con el 
esfuerzo realizado por los empleados en las organizaciones de servicios, 
Vértice 31, pp.11-17.  
 
Salvador. J. (2016). “Síndrome de Burnout y Clima Laboral en docentes de 
Instituciones Educativas del Distrito de El Porvenir de la ciudad de Trujillo”. 




Sierra, M. (2015). El clima laboral en los/as colaboradores/as del área Administrativa 
del Hospital Regional de Cobán, A.V. Tesis de pregrado. Universidad Rafael 
Landívar. Recuperado de: 
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2014/05/43/Sierra-Maria.pdf. 
 
Sarmiento, I. (2011). Pensamiento administrativo. Universidad Autónoma del Estado 






mas/clima_laboral.pdf, de fecha: 05-12-17. 
 
Vildoso, J. Y. (2014). El liderazgo transformacional de los directivos y las actitudes de 
los docentes hacia el compromiso organizacional en la Institución Educativa Nº 
5084 “Carlos Philips Previ” Callao 2010 – 2011. Tesis de maestría. Universidad 
















































































ANEXO N° 03: INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 
NO ESCRIBA SU NOMBRE 
Sus respuestas son confidenciales y quedarán en anonimato 
 
A continuación encontrará una serie de enunciados con relación a su trabajo. Se solicita su opinión sincera 
al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una 
X el número que corresponda a su opinión. 










 Apoyo de superior inmediato  
1 Mi jefe es flexible en relación al cumplimiento de mis objetivos 1   2   3   4   5 
2 Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas 1   2   3   4   5 
3 Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo. 1   2   3   4   5 
4 Soy cuidadoso en la aceptación de responsabilidades porque mi 
jefe frecuentemente es crítico de las nuevas ideas 
1   2   3   4   5 
5 Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en el trabajo 1   2   3   4   5 
 Claridad del rol  
6 Tengo perfectamente claro cómo debo hacer mi trabajo 1   2   3   4   5 
7 La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi 
trabajo está claramente definida 
1   2   3   4   5 
8 Las normas de desempeño en mi área son bien entendidas y 
comunicadas 
1   2   3   4   5 
 Contribución personal  
9 Me siento muy útil en mi trabajo 1   2   3   4   5 
10 Mi trabajo bien hecho hace la diferencia 1   2   3   4   5 
11 Me siento pieza clave en la organización 1   2   3   4   5 
12 El trabajo que hago es muy valioso para esta organización 1   2   3   4   5 
 Reconocimiento   
13 Casi nunca siento que mi trabajo no es reconocido 1   2   3   4   5 
14 Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi 
trabajo 
1   2   3   4   5 
15 La organización reconoce el significado de la contribución que 
hago 
1   2   3   4   5 
 Expresión de los propios sentimientos  
16 Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los verdaderos 1   2   3   4   5 
17 Me siento libre para ser yo mismo en esta organización 1   2   3   4   5 





19 No hay problema si expreso mis sentimientos en este trabajo 1   2   3   4   5 
 Trabajo como reto  
20 Mi trabajo es retante 1   2   3   4   5 
21 Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de mi máximo esfuerzo. 1   2   3   4   5 
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN. 
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
NO ESCRIBA SU NOMBRE 
Sus respuestas son confidenciales y quedarán en anonimato 
 
A continuación, encontrará una serie de enunciados con relación a su trabajo. Se solicita su opinión sincera 
al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una 
X el número que corresponda a su opinión. 










 Compromiso afectivo  
1 Estaría feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organización. 1   2   3   4   5 
2 Realmente siento como si los problemas de la organización fueran 
míos. 
1   2   3   4   5 
3 No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia 
mi organización 
1   2   3   4   5 
4 No me siento ligado emocionalmente a mi organización 1   2   3   4   5 
5 No me siento integrado plenamente en mi organización. 1   2   3   4   5 
6 Esta organización significa personalmente mucho para mí. 1   2   3   4   5 
 Compromiso de continuidad  
7 Permanecer en esta organización, es una cuestión tanto de 
necesidad como de deseo. 
1   2   3   4   5 
8 Sería muy duro para mí dejar esta organización, inclusive si lo 
quisiera. 
1   2   3   4   5 
9 Gran parte de mi vida se afectaría si decidiera salir de mi 
organización en estos momentos. 
1   2   3   4   5 
10 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para 
pensar en salir de mi organización. 
1   2   3   4   5 
11 Si no hubiera puesto tanto de mí mismo en la organización, podría 
haber considerado trabajar en otro sitio. 
1   2   3   4   5 
12 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta 
organización, es la inseguridad que representan las alternativas 
disponibles. 
1   2   3   4   5 
 Compromiso normativo  
13 No siento obligación alguna de permanecer en mi actual trabajo. 1   2   3   4   5 
14 Aún si fuera por mi beneficio, siento que no estaría bien dejar mi 
organización ahora. 
1   2   3   4   5 





16 Esta organización merece mi lealtad. 1   2   3   4   5 
17 No abandonaría mi organización en estos momentos, porque tengo 
un sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella. 
1   2   3   4   5 
18 Estoy en deuda con la organización. 1   2   3   4   5 
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN.
Resultados de confiabilidad: Clima laboral 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 





Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 70,7000 59,567 ,588 ,793 
VAR00002 70,9000 58,100 ,727 ,784 
VAR00003 70,8000 66,400 ,250 ,813 
VAR00004 70,4000 68,267 ,193 ,814 
VAR00005 71,0000 60,000 ,793 ,785 
VAR00006 70,6000 59,600 ,689 ,788 
VAR00007 70,4000 60,267 ,745 ,787 
VAR00008 70,9000 71,878 -,099 ,829 
VAR00009 70,7000 58,233 ,862 ,779 
VAR00010 70,3000 67,122 ,560 ,805 
VAR00011 71,5000 80,278 -,592 ,855 
VAR00012 71,0000 74,000 -,274 ,832 
VAR00013 71,9000 70,767 ,015 ,819 
VAR00014 71,6000 66,044 ,306 ,810 
VAR00015 71,2000 62,844 ,429 ,804 





VAR00017 71,3000 61,567 ,607 ,794 
VAR00018 71,0000 69,778 ,047 ,822 
VAR00019 71,0000 66,889 ,327 ,809 
VAR00020 71,0000 60,222 ,663 ,790 
VAR00021 70,7000 59,122 ,793 ,783 
Resultados de confiabilidad: Compromiso organizacional 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 





Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 57,80 66,844 ,058 ,862 
VAR00002 57,40 62,267 ,447 ,848 
VAR00003 57,90 61,211 ,388 ,851 
VAR00004 58,40 59,600 ,565 ,843 
VAR00005 58,40 63,156 ,502 ,848 
VAR00006 57,50 63,833 ,282 ,855 
VAR00007 57,90 60,322 ,925 ,836 
VAR00008 58,30 59,567 ,617 ,841 
VAR00009 57,50 62,944 ,465 ,848 
VAR00010 57,80 69,289 -,151 ,869 
VAR00011 58,20 55,956 ,744 ,833 
VAR00012 57,60 52,044 ,797 ,827 





VAR00014 57,80 60,844 ,838 ,839 
VAR00015 57,30 66,233 ,123 ,859 
VAR00016 58,40 60,267 ,382 ,853 
VAR00017 58,20 59,511 ,572 ,842 
VAR00018 57,90 62,322 ,267 ,859 
66 
 
TABULADOS DE DATOS 
CLIMA LABORAL 
Nº APOYO DE SUPERIOR INMEDIATO CLADIDAD DEL ROL CONTRIBUCIÓN PERSONAL RECONOCIMIENTO EXPRESIÓN DE SENTIMIENTOS TRABAJO C. R 
TOTAL   P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 
1 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 
2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 5 4 5 4 
3 4 3 3 2 3 4 2 3 2 4 3 3 4 3 4 4 2 3 2 3 4 3 
4 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 2 4 3 3 2 3 4 3 
5 2 3 2 4 2 4 2 4 3 2 4 4 2 2 1 3 4 2 4 3 4 3 
6 4 4 3 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 3 4 
7 5 3 4 4 3 4 4 3 5 5 4 4 3 4 4 5 4 1 1 3 4 4 
8 3 4 3 3 4 4 2 2 4 4 3 2 2 2 4 4 3 3 3 4 4 3 
9 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 4 3 
10 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 4 3 
11 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 
12 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 
13 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 5 4 
14 5 4 4 3 5 4 3 4 4 5 1 4 4 5 5 4 2 4 3 3 5 4 
15 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 4 4 
16 5 4 3 2 1 4 5 3 2 5 3 2 1 5 3 4 5 4 1 4 5 3 
17 1 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 4 5 4 4 3 
18 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 1 4 3 
19 3 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 5 2 4 2 4 3 
20 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 
21 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 3 3 2 1 2 2 2 4 4 4 3 
22 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 





24 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 1 2 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 
25 5 4 5 5 3 5 4 2 3 4 3 4 2 2 2 4 2 3 3 2 3 3 
26 1 1 3 4 2 2 3 4 2 4 4 4 2 2 3 3 2 4 3 2 2 3 
27 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 
28 4 3 2 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 
29 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 
30 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 
31 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 
32 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 3 5 5 4 4 4 5 5 4 
33 3 3 4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 
34 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
35 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 2 4 
36 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 
37 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 
38 4 2 2 3 3 4 4 3 4 5 4 5 3 3 3 5 5 4 3 4 5 4 
39 2 2 1 4 2 5 4 4 4 2 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 4 3 
40 4 3 5 5 4 5 4 2 5 5 5 4 1 4 2 4 5 5 4 4 4 4 
41 2 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
42 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 4 3 
43 4 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 3 
44 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 
45 2 4 3 2 2 4 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 
46 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 
47 1 1 3 5 1 5 4 4 4 1 4 4 5 3 3 4 4 5 2 3 4 3 
48 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 
49 3 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 2 3 5 4 
50 2 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 1 4 3 2 1 5 1 5 4 5 4 





52 2 4 4 4 3 5 4 4 4 1 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 
54 3 4 3 3 4 4 2 2 5 5 5 5 3 2 2 3 5 4 2 3 5 4 
55 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 4 4 
56 5 4 3 2 1 4 5 3 2 5 3 2 1 5 3 4 5 4 1 4 5 3 
57 1 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 4 5 4 4 3 
58 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 1 4 3 
59 3 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 5 2 4 2 4 3 
60 2 4 4 4 3 5 5 4 5 4 5 5 3 3 2 4 3 3 3 3 4 4 
61 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 3 3 2 1 2 2 2 4 4 4 3 
62 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
63 4 5 4 5 4 4 5 3 4 5 2 4 2 2 4 4 3 5 4 4 5 4 
64 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 1 2 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 
65 5 4 5 5 3 5 4 2 3 4 3 4 2 2 2 4 2 3 3 2 3 3 
66 1 1 3 4 2 2 3 4 2 4 4 4 2 2 3 3 2 4 3 2 2 3 
67 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 
68 4 3 2 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 
69 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 
70 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 
71 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 
72 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
73 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
74 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
75 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 2 4 
76 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 
77 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
78 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 4 3 4 5 3 





80 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 2 4 5 5 4 4 4 3 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Nº COMPROMISO AFECTIVO COMPROMISO DE CONTINUIDAD COMPROMISO NORMATIVO TOTAL 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 TOTAL P7 P8 P9 P10 P11 P12 TOTAL P13 P14 P15 P16 P17 P18 TOTAL  FINAL 
1 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 
2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 
3 3 4 4 3 3 3 3 2 4 3 2 4 3 3 4 3 3 2 4 3 3 3 
4 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 
5 2 4 5 4 3 2 3 4 3 2 2 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 3 
6 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 
7 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 5 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 
8 4 4 3 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 1 3 2 4 3 3 3 
9 4 4 2 2 3 4 3 2 4 4 2 2 2 3 4 2 2 4 2 2 3 3 
10 4 4 2 2 2 4 3 2 4 4 2 2 2 3 4 2 2 4 2 2 3 3 
11 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 4 2 5 3 5 4 4 3 2 3 4 3 
12 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 1 4 3 4 2 2 2 3 3 3 3 
13 3 4 3 2 2 4 3 4 5 4 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 
14 4 4 3 3 2 4 3 4 4 5 2 2 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 
15 4 4 2 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 
16 2 4 1 2 2 4 3 4 5 4 1 4 1 3 5 3 2 5 1 4 3 3 
17 5 4 3 1 3 4 3 5 4 5 1 4 5 4 2 4 1 3 5 4 3 4 
18 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 
19 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
20 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 4 3 2 1 1 1 1 2 3 
21 2 4 4 4 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 
22 2 4 2 3 2 4 3 4 4 3 2 4 3 3 2 4 4 4 4 2 3 3 
23 4 3 3 1 2 3 3 5 5 2 1 2 3 3 2 5 3 4 5 1 3 3 





25 2 4 3 4 4 2 3 2 3 2 3 2 4 3 2 4 3 4 4 4 4 3 
26 2 5 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 3 4 3 4 5 5 3 5 4 4 
27 2 3 4 2 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 
28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 
29 4 4 2 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 2 4 3 
30 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 3 3 3 3 
31 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
32 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
33 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 
34 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 3 4 5 4 4 5 3 3 4 4 4 4 
35 3 4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 3 5 4 2 4 4 
36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
37 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 
38 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 
39 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 3 5 3 4 4 5 4 4 
40 3 5 3 5 4 4 4 4 2 4 3 3 4 3 5 5 4 2 3 4 4 4 
41 4 4 2 2 2 4 3 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 
42 3 3 2 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 5 5 3 4 4 3 
43 4 3 3 3 3 4 3 5 4 3 3 4 4 4 4 3 4 2 4 2 3 3 
44 5 5 3 3 3 5 4 5 3 5 3 5 5 4 2 5 2 5 5 3 4 4 
45 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 
46 5 4 3 4 5 5 4 2 5 5 2 5 5 4 3 5 5 5 5 4 5 4 
47 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
48 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 
49 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
50 4 4 3 3 4 5 4 5 5 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
51 4 4 2 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 





53 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 4 3 2 1 1 1 1 2 3 
54 2 4 4 4 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 
55 2 4 2 3 2 4 3 4 4 3 2 4 3 3 2 4 4 4 4 2 3 3 
56 4 3 3 1 2 3 3 5 5 2 1 2 3 3 2 5 3 4 5 1 3 3 
57 3 2 3 2 2 4 3 4 4 2 1 2 3 3 3 4 2 4 5 1 3 3 
58 2 4 3 4 4 2 3 2 3 2 3 2 4 3 2 4 3 4 4 4 4 3 
59 2 5 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 3 4 3 4 5 5 3 5 4 4 
60 2 3 4 2 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 
61 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 
62 4 4 2 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 2 4 3 
63 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 3 3 3 3 
64 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
65 3 4 4 3 3 3 3 2 4 3 2 4 3 3 4 3 3 2 4 3 3 3 
66 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 
67 2 4 5 4 3 2 3 4 3 2 2 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 3 
68 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 
69 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 5 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 
70 4 4 3 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 1 3 2 4 3 3 3 
71 4 4 2 2 3 4 3 2 4 4 2 2 2 3 4 2 2 4 2 2 3 3 
72 4 4 2 2 2 4 3 2 4 4 2 2 2 3 4 2 2 4 2 2 3 3 
73 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 4 2 5 3 5 4 4 3 2 3 4 3 
74 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 1 4 3 4 2 2 2 3 3 3 3 
75 3 4 3 2 2 4 3 4 5 4 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 
76 4 4 3 3 2 4 3 4 4 5 2 2 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 
77 4 4 2 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 
78 2 4 1 2 2 4 3 4 5 4 1 4 1 3 5 3 2 5 1 4 3 3 
79 5 4 3 1 3 4 3 5 4 5 1 4 5 4 2 4 1 3 5 4 3 4 
80 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 
72 
 



















mayor a 0.21) 
Resultad
o 
1 0.33 Válido 
 
1 0.48 Válido 
2 0.52 Válido 
 
2 0.52 Válido 
3 0.46 Válido 
 
3 0.46 Válido 
4 0.39 Válido 
 
4 0.39 Válido 
5 0.40 Válido 
 
5 0.50 Válido 
6 0.39 Válido 
 
6 0.49 Válido 
7 0.37 Válido 
 
7 0.37 Válido 
8 0.39 Válido 
 
8 0.39 Válido 
9 0.37 Válido 
 
9 0.37 Válido 
10 0.49 Válido 
 
10 0.49 Válido 
11 0.26 Válido 
 
11 0.26 Válido 
12 0.43 Válido 
 
12 0.43 Válido 
13 0.30 Válido 
 
13 0.30 Válido 
14 0.48 Válido 
 
14 0.48 Válido 
15 0.38 Válido 
 
15 0.38 Válido 
16 0.41 Válido 
 
16 0.51 Válido 
17 0.58 Válido 
 
17 0.48 Válido 
18 0.55 Válido 
 
18 0.55 Válido 
19 0.44 Válido 
    
20 0.27 Válido 
    
21 0.36 Válido 






ANEXO N° 05: MATRIZ DE CONSISTENCIA  
Título: Clima laboral y compromiso organizacional de los profesores en la Institución Educativa “Mariscal Cáceres”. Ayacucho, 
2017. 
Autor: Br. Farfán Cárdenas, Benjamín                                                     Asesor: Dr. Álvarez Enríquez, Eleodoro 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
General 
¿Qué relación existe entre el 
clima laboral y compromiso 
organizacional de los 
profesores en la Institución 
Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017? 
 
Específicos: 
a) ¿Qué relación existe entre el 
clima laboral y compromiso 
afectivo de los profesores en 
la Institución Educativa 
Pública “Mariscal Cáceres”? 
Ayacucho, 2017? 
 
b) ¿Qué relación existe entre 
clima laboral y compromiso 
de continuidad de profesores 
en la Institución Educativa 
Pública “Mariscal Cáceres”. 
Ayacucho, 2017? 
 
c) ¿Qué relación existe entre 
clima laboral y compromiso 
normativo de profesores en 
la Institución Educativa 




Determinar la relación que 
existe entre el clima laboral y 
compromiso organizacional de 
profesores en la Institución 
Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Específicos: 
a) Identificar la relación que 
existe entre el clima laboral 
y compromiso afectivo de 
profesores en la Institución 
Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
b) Establecer la relación que 
existe entre el clima laboral 
y compromiso de 
continuidad de los 
profesores en la Institución 
Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
c) Determinar la relación que 
existe entre el clima laboral 
y compromiso normativo de 
los profesores de la 
Institución Educativa 
Pública “Mariscal Cáceres”. 
Ayacucho, 2017. 
General 
Existe relación entre el clima 
laboral y compromiso 
organizacional de los 
profesores en la Institución 
Educativa Pública “Mariscal 
Cáceres”. Ayacucho, 2017. 
 
Específicos: 
a) Existe relación entre el 
clima laboral y 
compromiso afectivo de 





b) Existe relación entre el 
clima laboral y 
compromiso de 
continuidad de profesores 





c) Existe relación entre el 
clima laboral y 
compromiso normativo de 






Clima laboral  
 
DIMENSIONES 
 Apoyo de 
superior 
inmediato. 





 Expresión de 
los propios 
sentimientos. 

















TIPO DE ESTUDIO: No 
experimental.  
 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: 
Descriptivo correlacional. 
 
POBLACIÓN: 152 profesores 
de la Institución Educativa 
Pública “Mariscal Cáceres”. 
Ayacucho, 2017. 
 
MUESTRA: 80 profesores. 
 
MUESTREO: No probabilístico. 
 
TÉCNICA: Encuesta  
INSTRUMENTO: Cuestionario 
 
MÉTODOS DE ANÁLISIS DE 
DATOS: 
Los datos fueron procesados 
empleando el Paquete 
Estadístico SPSS versión 24.0.  
 
A nivel descriptivo: Tablas de 
contingencia. 
A nivel inferencial: Se aplicó el 











ANEXO N° 07: GALERÍA FOTOGRÁFICA 
 
 
PROFESORES MARISCALINOS LISTOS PARA ENRRUMBAR DE VIAJE AL VRAEM  
 
 
EL DIRECTOR DANDO LAS ULTIMAS BASES PARA LA CLAUSURA DEL COLEGIO “MARISCAL 










PREPARADOS PARA DISPUTAR UN PARTIDO DE FULBITO DESPUÈS DE PACTAR UN ACUERDO 
 
REUNIDOS DESPUÈS DE UNA CONFERENCIA, Y LA SATISFACCIÒN DE HABER PARTICIPADO 
 
